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Ohjelman lähtökohta ja päätavoite 
Hallitus ja työmarkkinaosapuolet katsovat, että naisten ja miesten tasa-arvoinen palkka-
us kuuluu oikeudenmukaisen, laadukkaan ja tuottavan työelämän keskeisimpiä perus-
edellytyksiin. Tämä lähtökohta sisältää sekä yleisen pyrkimyksen naisten ja miesten vä-
listen palkkaerojen kaventamiseksi että tasa-arvolain mukaisen samapalkkaisuusperiaat-
teen toteuttamisen. Tämän ohjelman toimenpiteillä osapuolet pyrkivät yhteisesti edistä-
mään näiden tavoitteiden saavuttamista. Tavoitteena on myös, että ohjelman avulla voi-
daan sen kohdealueilla tukea jatkuvuutta ja pitkäjänteistä toimintaa, jonka sisältöä voi-
daan kehittää tulosten ja tarpeiden mukaan.  
Naisten ja miesten välinen palkkaero, joka on laskettu säännöllisen työajan kuukausi-
keskiansioiden perusteella, on nykyisin noin 20 prosenttia. Ohjelman yleisenä tavoittee-
na on, että tämä palkkaero kaventuu vähintään viidellä prosenttiyksiköllä vuoteen 2015 
mennessä. 
1 Palkkausjärjestelmät  
Suomessa palkkausratkaisut eri aloilla perustuvat työ- ja virkaehtosopimuksiin. Tämän 
mekanismin perusperiaatteiden mukaista on, että näistä neuvotteluista vastaavat työ-
markkinaosapuolet. Palkat porrastetaan ja määritetään tavallisesti työnantajakohtaisesti 
työ- tai virkaehtosopimuksin sovittujen palkkajärjestelmien ohjaamana. Lisäksi käyte-
tään laajasti erilaisia kaupallisia tai yrityskohtaisia palkkajärjestelmiä silloin, kun sopi-
muksen palkkausjärjestelmä puuttuu tai työ- ja virkaehtosopimus antaa mahdollisuuden 
sopia muusta järjestelmästä. Viidentoista viime vuoden aikana työmarkkinajärjestöt 
ovat voimakkaasti edistäneet oikeudenmukaisten ja kannustavien palkkajärjestelmien 
kehittämistä ja käyttöönottoa, mikä osaltaan on edistänyt palkkauksellista tasa-arvoa. 
Uusien järjestelmien piirissä arvioidaan olevan jo noin kaksi viidesosaa kaikista palkan-
saajista.  
Palkkausjärjestelmän mukainen kokonaispalkka määräytyy yhä useammin työ- tai teh-
täväkohtaisesta palkanosasta (työn vaativuus), henkilön kykyihin ja taitoihin perustu-
vasta henkilökohtaisesta palkanosasta (henkilön pätevyys) ja työn tuloksista riippuvasta 
palkanosasta (urakka- ja palkkiopalkat ja/tai sopimuksen palkkausjärjestelmää osaltaan 
täydentävät paikalliset tulospalkkausjärjestelyt). Työmarkkinajärjestöjen yksimielisyys, 
että kaikkien palkan osien saman työnantajan piirissä pitää olla hyväksyttäviä, oikeu-
denmukaisia, kannustavia ja syrjimättömiä, muodostaa hyvän perustan palkkausjärjes-
telmien tasa-arvoisuuden kehittämiselle edelleen. Käytännön palkkoihin vaikuttaa palk-
kausjärjestelmän lisäksi muun muassa eri alojen ja organisaatioiden erilainen maksuky-
ky, neuvottelutulokset alan työehtosopimuksen mukaisista vähimmäispalkoista, yrityk-
sen tai organisaation oma palkkapolitiikka ja tulevina vuosina luultavasti yhä useammin 







Erityisesti onnistuneeseen työn vaativuuden arviointiin pohjautuvan palkkausjärjestel-
män voidaan katsoa lisäävän oikeudenmukaisuutta ja palkkatasa-arvoa, koska työn vaa-
tivuuden mukaan määräytyvä palkan osa muodostaa tavallisesti suurimman osan palkas-
ta. Työn vaativuuden määrittämisessä on kysymys Kansainvälisen Työjärjestön ILO:n, 
Suomenkin 1960-luvulla ratifioiman suosituksen mukaisten vaativuustekijöiden tar-
kemmasta valinnasta ja painotuksista, arvostuksista, sopimisesta ja järjestelmän sovel-
tamisesta. Arviointijärjestelmää ei ole mahdollista rakentaa yksinomaan niin sanotun 
tieteellisen objektiivisuuden perustalle, koska kysymys on valinnoista ja sopimuksista. 
Arviointijärjestelmien objektiivisuus ja oikeudenmukaisuus perustuvat osapuolten yh-
teisiin ja kiistattomiin tietoihin ja näkemyksiin töiden sisällöstä, niihin soveltuvista ja 
myös yleisesti hyväksyttävistä vaativuustekijöistä ja painotuksista, sekä järjestelmien 
hyvästä käytännön sovellettavuudesta. Esimerkiksi analyyttinen työn vaativuuden arvi-
ointi on oikeudenmukaisena pidetty ja melko yksityiskohtainen menetelmä palkan mää-
ritykseen.  
Nykyaikaisten, oikeudenmukaisten ja kannustavien palkkausjärjestelmien edelleen ke-
hittäminen ja niiden soveltamisalan lisääminen edellyttävät työmarkkinajärjestöjen yh-
teistä tahtoa ja merkittävää tutkimuspanostusta. Palkkausjärjestelmien tutkimus ja kehit-
täminen on viime vuosina keskittynyt pääasiassa työn vaativuuden arviointiin. Tutkimus 
pitäisi ulottaa kattamaan kaikenlaiset käytössä olevat palkkaus- ja palkitsemisjärjestel-
mät, jotta voidaan vauhdittaa mahdollisten vanhentuneiden järjestelmien kehittämistä ja 
toisaalta parantaa kaikkien järjestelmien toimivuutta. Monivuotista ja monipuolista tut-
kimusohjelmaa tarvitaan myös, jotta saadaan pidettyä yllä palkkausjärjestelmäosaamista 
maassamme. Käynnissä on merkittävä sukupolvenvaihdos palkkausjärjestelmien asian-
tuntijoiden joukossa. 
Uuden tasa-arvolain mukainen palkkavertailu saattaa nostaa työpaikoilla kysymyksiä 
siitä, mihin palkkaerot perustuvat. Palkkausjärjestelmän soveltamiseen liittyvä tärkeä 
seikka on, että kullakin henkilöllä on tiedossaan oman palkkansa perusteet ja järjestel-
mään liittyvät menettelytavat. Oikeudenmukaisiksi koetuilla menettelytavoilla on mah-
dollista oleellisesti lisätä palkkatietämystä ja järjestelmien toimivuutta. Palkkakartoituk-
set todennäköisesti nostavat esiin myös palkkausjärjestelmien mahdolliset rakenteelliset 
ja sisällölliset ongelmat ja näin tukevat järjestelmien kehittämistä. Työpaikkatasolla so-
vellettavan palkkausjärjestelmän eri palkanosien arviointiperusteiden tulee olla syrji-
mättömiä, mikä osaltaan edistää samapalkkaisuuden toteuttamista. 
Samapalkkaisuutta edistetään parhaiten sillä, että 1) palkkausjärjestelmät pidetään ajan 
tasalla ja vanhentuneet järjestelmät uudistetaan, ja että 2) kaikki palkan osat ovat syrji-
mättömiä ja että 3) järjestelmien soveltamiseen paneudutaan ja niiden toimivuudesta 









1. Tuetaan työmarkkinakeskusjärjestöjen yhteistyötä (TASE-ryhmä), jonka 
tavoitteena on edistää muun muassa työn vaativuuden arviointiin perustuvien 
palkkausjärjestelmien käyttöönottoa ja kehittämistä sekä yleensä palkkajärjes-
telmien toimivuutta Suomessa tulopoliittisen sopimuksen 2005 – 2007 mu-
kaisesti.  
2. Käynnistetään kolmikantainen tutkimus- ja kehitysohjelma erilaisten palk-
kausjärjestelmien toimivuudesta kannustavuuden, samapalkkaisuuden, oikeu-
denmukaisuuden ja järjestelmien vaikutusten näkökulmista. Tavoitteena tulisi 
olla tutkimuksen jatkuvuus ja laaja sovellettavuus samapalkkaisuuden, oikeu-
denmukaisuuden ja kannustavan palkkauksen edistämiseksi koko sopimus-, 
yritys- ja toimialakentässä. Ohjelmaan liitetään pienille yrityksille ja työyhtei-
söille soveltuvien palkkausjärjestelmäsovellusten kehittäminen sekä markki-
napalkkojen käytön tutkimus. Ohjelmassa hyödynnetään tähänastinen suoma-
lainen palkkaus- ja palkitsemisjärjestelmätutkimusosaaminen sekä varmiste-
taan valtion mukaan tulolla nykyistä merkittävämpi ja pitkäjänteisempi tutki-
musrahoitus.  
3. Kohdassa 2 mainitulla tutkimus- ja kehitysohjelmalla tuotetaan tietoa ala- 
ja työnantajakohtaisten palkkajärjestelmien kehittämiseen ja tulospalkkauksen 
edistämiseen kaikilla sektoreilla ja kaikilla sopimusaloilla. 
Tavoitteena on tukea palkkausjärjestelmien kehitystä naisten ja miesten 
samapalkkaisuuden edistämiseksi sekä työmarkkinaosapuolten kesken et-
tä kolmikantayhteistyönä siten, että vuonna 2015 palkansaajista noin 
kolme neljäsosaa on ajan tasalla olevien, kannustavien ja oikeudenmu-
kaisten palkkausjärjestelmien piirissä. Tavoitteena on myös mahdollistaa 
työn vaativuuden arviointi yhtenäisten vertailuperusteiden ja tietopohjan 
avulla nykyistä laajemmin eri ammateissa ja tehtävissä. 







2 Segregaatio ja naisten urakehitys 
Suomessa naisilla on pitkä työhön osallistumisen perinne ja puolet palkansaajista on 
naisia. Työmarkkinat ovat kuitenkin selvästi eriytyneet sukupuolen mukaan. Segregaa-
tio on sekä horisontaalista, toimialoittaista ja tehtäväkohtaista että vertikaalista eli naiset 
ja miehet toimivat eri hierarkiatasoilla. 
2.1 Horisontaalinen segregaatio 
Naisten enemmistö työskentelee julkisissa ja yksityisissä palveluissa, kun taas suuri osa 
miehistä on tuotannollisissa töissä. Kunnalliset sosiaali- ja terveyspalvelut ovat kaksi 
naisvaltaisinta toimialaa, kun taas miesvaltaisimpiin toimialoihin kuuluvat teollisuus, 
kuljetus ja rakentaminen. 
Työvoiman keskittyminen täysin yhden sukupuolen ammatteihin1 on vähentynyt yhden 
sukupolven aikana ja osuus tasa-ammateissa kasvanut. Naisistuvat miesammatit keskit-
tyvät laajentuneille hallinnon ja liike-elämän palveluiden toimialoille. Ne ovat yleensä 
korkeakoulutusta vaativia hallinto- ja asiantuntija-ammatteja. Naisammateissa työvoi-
man määrä on kasvanut, miesten osuus ei juurikaan. Työvoiman keskittyminen nais-
ammatteihin on tapahtunut pääasiassa julkisen sektorin hyvinvointipalveluiden laajen-
tumisen seurauksena (Kolehmainen 1999). Muutoksista huolimatta miehet ja naiset 
työskentelevät edelleen useimmiten oman sukupuolensa ammateissa. Koulutusalojen 
sukupuolenmukainen eriytyminen vastaa työvoiman eriytymistä. 
Sukupuolenmukaista eriytymistä lasten kasvatuksessa, koulutuksessa ja ammatinvalin-
nassa purkavat hankkeet luovat aikaisempaa avarampia ajatusmalleja sukupuolten työn-
jakoon sekä kyseenalaistavat ja uudistavat koulutus- ja työkäytäntöjen sukupuolittaista 
eriytymistä tukevia toimintatapoja (ks. esim. Brunila et al. 2005). Tämä työ on tärkeää 
ja sitä on pyrittävä jatkamaan yhdessä opetusviranomaisten kanssa. Näitä kysymyksiä 
on käsitelty opetushallituksen Tasavertaiset työmarkkinat –työryhmän raportissa (Ope-
tusministeriö 2004, liite 2.) Ammattiin ja koulutukseen hakeutuminen perustuu kuiten-
kin yksilön oikeuteen valita tarjolla olevista vaihtoehdoista. On todennäköistä, että am-
matillisen suuntautumisen sukupuoliero muuttuu tulevaisuudessakin vain hitaasti.  
 
                                                 
1 Täysin yhden sukupuolen ammatit = naisia/miehiä on 90 prosenttia tai enemmän ammatissa työskente-
levistä, 
Naisammatit = naisia 60 prosenttia tai enemmän kaikista ammatissa työskentelevistä, 








1. Käynnistetään kehittämishanke, joka tuottaa opetusaineistoa sukupuo-
linäkökulman yhteensovittamiseksi kouluttajien koulutukseen problematisoi-
den muun muassa sukupuolenmukaista työnjakoa sekä sukupuolisegregaation 
purkamiseen liittyvien menetelmien tunnetuksi tekemiseksi. 
 2. Koulutukseen ja koulutusvalintoihin sisältyviä sukupuolenmukaisia eroja 
vähennetään toteuttamalla opetushallituksen ”Tasavertaiset työmarkkinat” 
työryhmän muistioon sisältyvät ehdotukset. Koulutusvalinnoissa tulisi kiinnit-
tää myös huomiota opiskelijoiden sukupuolijakautumaan. 
 3. Jatketaan koulu- ja työpaikkatason hankkeita sekä naisten että miesten 
ammatin- ja uranvalinnan laajentamiseksi. Kiinnitetään huomiota työilmapii-
rin, työkäytäntöjen ja johtamisen kehittämiseen ”ainokaisten” tueksi ja ei-
perinteisillä ammattiurilla menestymiseksi.  
4. Työmarkkinajärjestöt suosittelevat niille toimialakohtaisille liitoilleen, joi-
den toimialat ovat merkittävän nais- tai miesvaltaisia, yhteistä tiedotuskam-
panjaa peruskouluihin/lukioihin ammatinvalintaikäisille nuorille ja heidän 
oppilaanohjaajilleen. Kampanjan tarkoituksena on antaa tietoa toimialan työ-
paikoista ja ammateista ja siitä, miten ne sopivat molemmille sukupuolille. 
Työmarkkinakeskusjärjestöt ja valtiovalta tukevat hanketta. 
 5. Sukupuolten ammatillista eriytymistä koskevaa tilastoseurantaa kehitetään 
ja eriytymisessä tapahtuvia muutoksia ja niiden seurauksia analysoidaan. Tar-
koituksena on, että tiedot ovat käyttökelpoisia suunniteltaessa tarkemmin 
kohdennettuja sukupuolenmukaista eriytymistä purkavia toimia. (Ks. myös 4. 
Tilastojen ja tilastoyhteistyön kehittäminen, toimenpide 2.) 
Tavoitteena on järjestöjen ja hallituksen yhteistoimin toimin kehittää perus- ja 
ammatillisen koulutuksen ja työn sisältöjä ja urakehityksen mahdollisuuksia siten, 
että tyypillisesti nais- tai miesvaltaisilla aloilla saadaan aikaan molempien suku-
puolten kannalta vetovoimaisempi ympäristö. Tässä tarkoituksessa jatketaan ja yl-
läpidetään tutkimustoimintaa sekä painotetaan koulutuksen ja työelämän kehit-
tämistoimia tutkimustuloksia vastaavasti. Tavoitteena on, että segregaatio vähenee 
siten, että tasa-ammateissa2 toimivien osuus, joka vuonna 2002 oli 16 prosenttia, 
olisi vuonna 2012 viidennes kaikista palkansaajista. 
2.2 Vertikaalinen segregaatio 
Naisten osuus johtotehtävissä toimivista on miehiä alempi ja naisten vertikaalinen ura-
kehitys on miesten vertikaalista urakehitystä hitaampaa. Naisten osuus valtionhallinnon 
johtotehtävissä oli 35 prosenttia vuonna 2000, missä oli 3 prosenttiyksikön kasvu vuo-
desta 1995. Kunnissa naisten osuus johtajista oli 52 prosenttia molempina ajankohtina, 
myös naisten osuus henkilöstöstä oli korkein. Yksityissektorin naisjohtajien osuus 
vuonna 2000 oli 26 prosenttia, missä oli kasvua yhden prosenttiyksikön verran vuodesta 
1995. (Tilastokeskus 2004 ja 2005.) Naisjohtajuutta on edistetty erilaisissa hankkeissa 
                                                 








järjestämällä johtajakoulutusta, mentorointia ja tukemalla verkostoitumista sekä kehitet-
ty henkilöstöpoliittisia toimia mukaan lukien tasa-arvosuunnittelu naisten urakehityksen 
tukemiseksi. Esimerkiksi valtionhallinnon naisjohtajuutta tukevassa hankkeessa kehitet-
tiin hyviä käytäntöjä ja suosituksia naisten sijoittumiseksi valtionhallinnon johtotehtä-
viin (Valtiovarainministeriö 2004).  
Ammatillista kehitystä voidaan tukea myös tehtäviä ja vastuualuetta laajentamalla ja 
koulutuksen, työtehtävien monipuolistamisen ja työkierron keinoin. Tällainen urakehi-
tys voi johtaa tehtävän vaativuuden ja henkilökohtaisen suoriutumisen lisääntymiseen, 
mikä luo perusteita palkkatason nousulle. 
 
Toimenpiteet 
1. Käynnistetään naisten urakehitystä tukevia tutkimus- ja kehittämishankkei-
ta, joissa työntekijöille luodaan mahdollisuuksia vaikuttaa ansiotasoonsa työn 
vaativuuden kehittämisen, työntekijän osaamisen ja työn työyhteisömerkityk-
sen perusteella. 
2. Naisten urakehitystä tuetaan myös yhteisin koulutustoimin, joilla tähdätään 
erityisesti siihen, että työorganisaatioiden johtotehtävissä on tasapuolisesti 
naisia ja miehiä. Kehitetään johtajakoulutuksen hyviä käytäntöjä naisten joh-
tajuuden tukemiseksi. 
3. Käytetään naisten urakehityksen tukemiseksi hyväksi myös viestinnän kei-
noja, kuten tiedonvälityskampanjoita, joista ensimmäinen toteutetaan viimeis-
tään vuonna 2007.  
Tavoitteena on, että naisilla ja miehillä on yhtäläiset mahdollisuudet edetä 
vaativampiin tehtäviin ja että naisten osuus johtotehtävissä olisi keski-
määrin puolet vuoteen 2020 mennessä.  
2.3 Määräaikaistyö  
 
Suomen työlainsäädännön mukaan virka- ja työsuhde voi olla toistaiseksi voimassa ole-
va tai laissa säädetyin perustelluin syin määräaikainen.  
Määräaikaisten työsopimusten käyttö – monesta viimeaikaisista myönteisestä tekijästä 
huolimatta - näyttäisi olevan edelleen jossain määrin epäsuhteessa määräaikaistyövoi-
man todelliseen tarpeeseen. Tästä syystä työministeriö käynnisti 1.4.2005 lukien selvi-
tyshankeen, jossa selvitetään muun muassa määräaikaisen työvoiman osuutta eri sekto-
reilla, määräaikaisten sopimusten käytön jakaantumista sukupuolen ja iän perusteella ja 
määräaikaisten sopimusten toistuvuutta samalla henkilöllä. Lisäksi selvitetään muun 
muassa määräaikaisen henkilöstön mahdollisuuksia työn ja perhe-elämän yhteensovit-
tamiseen verrattuna vakinaiseen henkilöstöön sekä perusturvan ja syrjimättömyyden pe-
riaatteen toetutumista määräaikaisten kohdalla. Selvitys sisältää myös arvioit nykyisen 








Määräaikaisissa työ- tai virkasuhteissa toimivien osuus vuonna 2003 oli 16,4 prosenttia 
(naiset 20 % ja miehet 13 %) palkansaajista Määräaikaiset työsuhteet kohdistuvat tie-
tyissä ikäryhmissä naisiin selvästi miehiä enemmän. Ilmiö selittyy pitkälti segregaatiolla 
erityisesti sen vuoksi, että sijaistyövoiman tarve esim. äitiys- ja hoitovapaiden johdosta 
koskee korostuneena naisvaltaisia aloja. Tästä johtuvaa ura- ja palkkakehityksen hidas-
tumista voidaan torjua purkamalla segregaatiota ylläpitäviä rakenteita ja asenteita. Yk-
sinomaisena toimintamallina se tuottaa tuloksia varsin hitaasti. Aiheettoman ja urakehi-
tystä hidastavan määräaikatyön vähentämiseksi tulisi pyrkiä käyttämään muitakin kei-
noja. 
Toimenpiteet  
1. Järjestöt ja hallitus pyrkivät yhteisesti, erityisesti koulutukseen panostamal-
la, edistämään hyviä käytäntöjä ja paikallistason ratkaisuja, joilla määräaikai-
sen työvoiman tarvetta vähennetään. Erityisesti suurissa työorganisaatioissa 
vakinaisen työvoiman käyttöä voidaan lisätä työaikajärjestelyillä sekä henki-
löstösuunnittelulla. 
2. Määräaikaistyön sukupuolen mukaista kohdentumista ja jatkuvuutta kos-
keva selvitys, jonka pohjalta arvioidaan vakinaistamisen mahdollisuuksia, 
voidaan sisällyttää tasa-arvosuunnitelmiin.  
Tavoitteena on edelleen vaikuttaa yhteisen ohjauksen ja työelämän ohjel-
mallisen kehittämisen kautta siihen, että määräaikaisten palvelusuhteiden 








3 Palkka- ja sopimuspolitiikka 
Tulopoliittisten kokonaisratkaisujen avulla on voitu edistää sekä talouden vakautta ja 
kasvua että työelämän oikeudenmukaisuuden kehittymistä ja vaikuttaa myönteisesti 
palkkatasa-arvoon. Valtiolla on ollut muun muassa tulopoliittisiin sopimuksiin liitetty-
jen veroratkaisujen kautta merkittävä rooli sopimusten syntyyn vaikuttavana tekijänä. 
Veroratkaisuin on yleensä vaikutettu palkankorotusten tason mitoitukseen sopimuksis-
sa. Tulopoliittisessa sopimuksessa vuosille 2005 – 2007 palkankorotusten taso ja tulove-
rotuksen alennukset pyrittiin lisäksi mitoittamaan siten, että ne mahdollisimman hyvin 
tukisivat työllisyyden kehitystä Suomessa.  
Pelkästään viimeisen 10 vuoden aikana tulopoliittisissa kokonaisratkaisuissa on sovittu 
lukuisista työelämän tasa-arvoa edistävistä hankkeista ja toimenpiteistä. Näitä ovat ol-
leet muun muassa erilaisten työaikamallien edistäminen ja kehittäminen työ- ja perhe-
elämän yhteensovittamisen parantamiseksi, tasa-arvon ja tuottavuuden sekä työtyyty-
väisyyden yhteyksien etsiminen, palkkaeroja koskevien tietojen kerääminen ja analy-
sointi, suositukset työehtosopimusten sukupuolivaikutusten arvioimiseksi, tiedon jaka-
minen perhevapaamahdollisuuksista ja kannustaminen vapaiden tasaisempaan jakautu-
miseen perheen sisällä sekä huomion kiinnittäminen perhevapaista aiheutuvien vuosi-
lomakustannusten tasauksen toimivuuteen. Lisäksi työmarkkinakeskusjärjestöt ovat laa-
tineet ohjeistuksen määräaikaisten työ- ja virkasuhteiden solmimisen lainmukaisista pe-
rusteista. Järjestöt ottavat mahdollisuuksien mukaan tasa-arvonäkökulman huomioon 
valtavirtaistamisperiaatetta noudattaen myös voimassa olevaan tulopoliittiseen sopi-
mukseen liittyvässä kehittämis- ja työryhmätyössä. 
Palkkaukselliseen tasa-arvoon työmarkkinaosapuolet ovat kiinnittäneet huomiota jo 
vuosikymmenien ajan. Esimerkiksi vuonna 1990 toimintansa aloittanut työn vaativuu-
den arviointiryhmä ns. TASE-työryhmä, jonka tehtävänä on ollut edistää työn vaativuu-
den arviointiin perustuvien palkkausjärjestelmien käyttöönottoa ja kehittämistä. Se on 
antanut vuosien varrella muun muassa työnarviointiin ja samapalkkaisuuteen liittyvää 
koulutusta, laatinut oppimateriaalia aiheesta, seurannut samapalkkaisuutta koskevaa 
kansainvälistä kehitystä ja osallistunut palkkausjärjestelmien kehityksen seurantaan eri 
tutkimusten kautta. Sen toimeksiantoa on jatkettu vuosille 2005 - 2007 sovitussa tulopo-
liittisessa kokonaisratkaisussa. Lisäksi tulopoliittisten sopimusten palkkaratkaisuihin on 
vuodesta 1977 lähtien yleensä sisältynyt ns. tasa-arvoerä, joka muodostuu naispalkka-
erästä ja matalapalkkaerästä. Erällä on pyritty nostamaan naisvaltaisten- ja matalapalk-
kaisten alojen palkkatasoa. Työmarkkinaosapuolten näkemykset erän vaikuttavuudesta 
ja tarpeellisuudesta tulevissa sopimusratkaisuissa vaihtelevat. Työmarkkinakeskusjär-
jestöjen edustajat ovat 1990-luvun lopusta lähtien kokoontuneet vapaamuotoisen ns. ta-
sa-arvon pyöreän pöydän ympärille keskustelemaan naisten ja miesten tasa-arvon edis-









1. Työmarkkinakeskusjärjestöt suosittelevat työ- ja virkaehtosopimusosapuo-
lille, että ne tarvittavin väliajoin arvioivat sitä, miten solmitut sopimukset ovat 
vaikuttaneet naisten ja miesten välisiin palkkaeroihin.  
2. Työmarkkinakeskusjärjestöt kokoavat osana ns. tasa-arvon pyöreän pöydän 
työtä sopimusalojen käyttöön hyviä käytäntöjä työ- ja virkaehtosopimusten 
sukupuolivaikutusten arvioimisesta sekä tasa-arvoon liittyvistä työ- ja virka-
ehtosopimuskirjauksista. 
3. Työmarkkinakeskusjärjestöt seuraavat näiden toimien vaikutuksia sama-
palkkaisuuden ja työelämän muun tasa-arvon edistymisessä sekä kokoavat 
työmarkkinajärjestöjen eri tasa-arvohankkeista saatuja hyviä käytäntöjä yh-
teen helpottamaan tasa-arvon tavoitteellista ja suunnitelmallista edistämistä 
työpaikoilla. 
Tavoitteena on, että valtion ja työmarkkinajärjestöjen yhteisin toimin ja 
tulevien sopimusratkaisujen avulla vahvistetaan edelleen työelämän tasa-








4 Tilastojen ja tilastoyhteistyön kehittäminen  
Palkkatietojen kerääminen sekä tilastointi on Suomessa varsin kattavaa työnantajajärjes-
töjen toimesta sekä tilastoviranomaisten koordinoimana. Valtaosa palkansaajista on Ti-
lastokeskuksen keräämien palkkatietojen piirissä. Palkkausta koskevat tiedot ovat myös 
pääosin joko julkaistu tai saatavissa erikseen sukupuolen mukaan. Miesten ja naisten 
palkkaerotutkimuksissa keskeisenä selittäjänä on korostunut työmarkkinoiden segregoi-
tuminen naisten ja miesten ammatteihin ja ammattialoihin. Eri tilastojen mukaan palk-
kaerot eri ammateissa naisten ja miesten välillä vaihtelevat kuitenkin voimakkaasti. 
Näistä eri syistä käsitykset ”todellisista” palkkaeroista samapalkkaisuuden toteutumisen 
näkökulmasta eroavat suuresti. 
Samapalkkaisuuden toteutumisen seurannan pohjana tulee olla selkeä käsitys siitä, millä 
tunnusluvuilla ja mitä tekijöitä huomioiden naisten ja miesten ansioerojen muutoksia 
seurataan. Tavoitteena on myös tilastoinnin käytäntöjen ja terminologian yhtenäistämi-
nen palkkausjärjestelmien uudistamisen kanssa yhteensopivaksi. Palkkatilastoja kehitet-
täessä otetaan huomioon tulopoliittisen sopimuksen 2003-2004 palkkatilastotyöryhmän 
raportin suositukset.  
Vaikka palkkatilastojen kehittäminen sekä sektori- että työpaikkatasolla on tärkeää ja si-
tä ollaan yhteistyössä tekemässä, myös tilastoviranomaisten tulisi olla palkkatilastojen 
kehittämistyössä tiiviisti mukana. Julkisessa käytössä olevien tilastojen tulisi olla sellai-
sia, että niiden avulla on mahdollista seurata sekä eri palkanosia koskevia tietoja että 
työmarkkinoiden rakenteesta aiheutuvia eroja. 
 
Toimenpiteet 
1. Palkkatilastoja kehitettäessä otetaan huomioon palkkausjärjestelmien ja 
palkitsemistapojen kehitys siten, että sukupuolten välisten palkkaerojen muu-
toksia ja niihin vaikuttavia tekijöitä voidaan entistä paremmin seurata. Palk-
katilastojen käytäntöjä ja tilastoissa käytettävää terminologiaa pyritään yhte-
näistämään palkkausjärjestelmiä uudistettaessa paremman vertailukelpoisuu-
den aikaansaamiseksi. 
2. Käynnistetään tutkimushanke, jolla selvitetään mahdollisuuksia luoda las-
kentajärjestelmiä, joilla seurataan olemassa olevien tietojen pohjalta suku-
puolten välisen segregaation kehittymistä ja arvioidaan segregaatioon liittyviä 
eroja naisten ja miesten keskipalkoissa. Lisäksi seurataan ja arvioidaan suun-
niteltujen ja tekeillä olevien naisten ja miesten palkkaeroja koskevien tutki-
mushankkeiden käyttökelpoisuutta kohdassa 1. olevien tavoitteiden näkökul-
masta. 
Tavoitteena on että palkkatilastot vuoteen 2010 mennessä ovat riittävän 
eritteleviä niin, että niistä voidaan seurata sukupuolten välisen palkkaero-







5 Tasa-arvosuunnitelmat  
Uusittu tasa-arvolaki sisältää tasa-arvosuunnitelman laatimista koskevan velvoitteen. 
Tasa-arvosuunnitelman tulee sisältää seuraavat asiat: 1) selvitys työpaikan tasa-
arvotilanteesta, joka sisältää muun muassa palkkakartoituksen, 2) toimenpiteet ja 3) ar-
vio aiempien toimenpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista. 
Edellisen lisäksi työnantajalle on asetettu velvoitteita toimenpiteisiin, joilla voidaan 
purkaa työpaikan sisäistä jakautumista naisten ja miesten töihin, edistää yhtäläisiä mah-
dollisuuksia urakehitykseen, edistää tasa-arvoa työehdoissa, helpottaa työ- ja perhe-
elämän yhteensovittamista ja toimia siten, että sukupuolisyrjintä ja häirintä ehkäistään 
ennakolta. 
Kaikilla tasa-arvon edistämistoimenpiteillä saattaa olla merkitystä naisten ja miesten 
samapalkkaisuuden edistämisessä. Erityisen tärkeitä ovat kuitenkin suoranaisesti palk-
kaukseen liittyvät edistämistoimet. Naisten urakehitystä tukevat toimet ovat tärkeitä se-
kä tasa-arvon edistämiseksi että sukupuolten palkkaerojen vähentämiseksi.  
Tasa-arvosuunnittelun edistämisen on jo pitkään kuulunut sekä työmarkkinajärjestöjen 
että valtion tehtäviin. Tasa-arvovaltuutetusta ja –lautakunnasta annetun asetuksen mu-
kaan valtuutetun tehtäviin kuuluu tasa-arvolain noudattamisen valvonnan ohella edistää 
lain tarkoituksen toteutumista aloittein, neuvoin ja ohjein sekä antaa tietoja tasa-
arvolainsäädännöstä ja sen soveltamiskäytännöstä. Tasa-arvolain tulkinnassa valtuutettu 
on hallituksesta riippumaton. 
Tasa-arvovaltuutetun vuonna 2002 tekemän selvityksen mukaan tasa-arvosuunnittelua 
oli tehty 27 prosentissa niistä yksityisen sektorin työpaikoista, joissa työskenteli vähin-
tään 30 henkilöä. Aktiivisimpia tasa-arvon edistämisessä olivat yli 500 henkilön työpai-
kat, joissa tasa-arvosuunnittelua oli yli 90 prosentissa. Päinvastainen tilanne oli pienissä, 
alle 50 hengen työpaikoissa, joissa tasa-arvosuunnitelma oli tehty vain 12 prosentissa 
yrityksistä. (STM 2003) Tasa-arvovaltuutetun selvitys tasa-arvosuunnittelusta julkisella 
sektorilla valmistuu syksyllä 2005. 
 
Toimenpiteet 
1. Toteutetaan kattava hallituksen ja työmarkkinajärjestöjen tiedotuskampanja 
ja laaditaan opas samapalkkaisuutta edistävien tasa-arvolain muutosten tunne-
tuksi tekemiseksi. 
2. Tuetaan hyvien käytäntöjen kehittämistä työpaikkatason tasa-
arvotoimenpiteiden kuten palkkakartoitusten edistämiseksi eri aloilla ja eri-
tyyppisillä työpaikoilla. Vuoteen 2007 mennessä on käytettävissä käytännössä 
toimivia palkkakartoitusmalleja.  








4. Seurataan ja arvioidaan säännöllisesti tasa-arvolain tasa-arvon edistämis-
velvoitteiden ja samapalkkaisuusohjelmaan sisältyvien toimien vaikuttavuutta 
erityisesti samapalkkaisuuden edistämisessä ja sukupuolten palkkaeron ka-
ventamisessa. Laaja arvio vaikutuksista tehdään vuoteen 2010 mennessä. 
Tavoitteena on että tasa-arvosuunnitelmat ja niihin liittyvät palkkakartoi-
tukset saadaan viipymättä aikaan ja että myös niiden tasoa vuoteen 2008 
mennessä voidaan pitää vähintään tyydyttävänä. Tavoitteena on myös, et-
tä sekä julkisen että yksityisen sektorin työpaikoista löytyy käytännössä 
kuvattuja esimerkkejä siitä, kuinka naisten ja miesten välisiä palkkaeroja 







6 Perhe ja työ 
Perheen ja työn yhteensovittamista ja pienten lasten vanhempien työssäkäyntiä tukevat 
Suomessa useat lakisääteiset järjestelmät ja päivähoito-oikeus. Työ- ja perhe-elämän yh-
teensovittamista koskevan lainsäädännön toimivuutta arvioidaan kolmikantaisessa työ-
ryhmässä 30.10.2005 mennessä. 
Työajan joustavuudella voidaan selvästi helpottaa sekä yrityksen/työorganisaation toi-
minnan järjestämistä että perheen ja työn vaatimusten yhteensovittamista. Kattava, jat-
kuvasti kehitetty päivähoitojärjestelmä on mahdollistanut naisten osallistumisen tasa-
arvoisesti työelämään. Toimivat päivähoitopalvelut tukevat olennaisesti vanhempien 
työhön osallistumista ja työn ja perheen yhteensovittamista. Toisaalta erityisesti pienten 
lasten vanhempien osalta perheen asettamat vaatimukset voivat olla ristiriidassa tiuk-
kaan työaikaan perustuvien toiminnallisten ratkaisujen kanssa. Työelämän kehitys on 
merkinnyt sitäkin, että päivähoidolle joudutaan asettamaan yhä suurempia joustavuus-
vaatimuksia, erityisesti hoitoaikojen osalta. Perheenhoitovelvoitteita on usein vaikea 
sovittaa pitkiin työmatkoihin ja yllättävästi vaihteleviin työaikoihin. Sekä perheen että 
työn kannalta laadukkaat ja joustavasti perheiden tarpeisiin vastaavat päivähoitopalvelut 
ovat siten entistä tärkeämpiä. Toimivat päivähoitopalvelut tukevat vanhempien työhön 
osallistumista ja työn ja perheen yhteensovittamista. Myös väestön ikääntyminen asettaa 
uusia haasteita sekä palvelujärjestelmille että omaishoidolle ja niiden yhteensovittami-
selle työelämän vaatimusten kanssa. Kotitalousvähennysten myötä perheiden hankkimat 
kotitalouspalvelut helpottavat arjen sujuvuutta. 
Perhevastuiden hoitoa koskeva epätasapaino näyttää tutkimusten mukaan olevan palk-
kauksellista eriarvoisuutta ylläpitävä tekijä. Esimerkiksi vuonna 2003 isistä hieman alle 
6 prosenttia käytti oikeuttaan vanhempainvapaaseen. On sen vuoksi tärkeää, että tätä ta-
sapainoa järjestelmällisesti lisätään. Mahdollisina keinoina ovat ennen muuta tähän 
suuntaan vaikuttava kasvatus ja koulutus, mutta myös taloudelliset kannustimet, jotka 
ohjaavat perhevapaiden käyttöä nykyistä tasapainoisempaan suuntaan. 
Perhevapaakustannukset rasittavat edelleen naisvaltaisia aloja ja naisvaltaisia yrityksiä 
siitä huolimatta, että perhevapaista aiheutuvia kustannuksia korvataan sairausvakuutus-
lain mukaisesti. Palkallisen äitiysvapaan ajalta työnantajalle maksetaan sairausvakuu-
tuslain mukainen äitiyspäiväraha ja myös äitiys-, isyys- ja vanhempainvapaiden ajalta 
kertyneen vuosiloman kustannuksiin työnantaja voi hakea korvausta kansaneläkelaitok-
selta. Kustannusten tasausjärjestely ei kuitenkaan kata niitä tilanteita, joissa työntekijäl-
le työehtosopimusten mukaan maksetaan palkkaa lapsen sairaudesta johtuvan poissa-








1. Järjestöt ja hallitus edistävät käytössään olevin keinoin joustavien työaika-
ratkaisujen käyttöä sovittaen yhteen toisaalta organisaatioiden tarpeet ja toi-
saalta työntekijöiden työn ja perheen yhteensovittamistarpeet.  
2. Asetetaan selvityshenkilö, jonka on syyskuuhun 2005 mennessä tehtävä 
selvitys siitä, miten molempien vanhempien ja erityisesti isien osallistumista 
lasten hoitoon voitaisiin edistää. Osana tätä selvitystyötä on tarkastella perhe-
vapaista aiheutuvien kustannusten korvausten kehittämistarpeita. Selvitys-
henkilön ehdotukset käsitellään kolmikantaisesti.  
3. Vaikutetaan asenteisiin ja kehitetään koulutuksen sisältöjä tukemaan tasa-
painoista työnjakoa perhe- ja työelämän tehtävien hoidossa miesten ja naisten 
välillä.  
4. Kehitetään edelleen päivähoidon joustavia ratkaisuja niin, että ne vastaavat 
työelämän ja perheiden muuttuviin tarpeisiin.  
Tavoitteena on että perhevapaitten käyttö ja perhevelvoitteiden hoito ja-







7 Yritysten ja yhteisöjen yhteiskuntavastuu  
  
Yritysten ja yhteisöjen yhteiskuntavastuu koostuu taloudellisesta, sosiaalisesta ja ympä-
ristöön liittyvästä osa-alueesta. Yhteiskuntavastuu määräytyy ensisijaisesti yritysten ja 
yhteisöjen omien arvojen ja tavoitteiden perusteella. Hyvät toimintatavat ja vastuulli-
suus suhteessa henkilöstöön ovat yleisiä hyvään yritys- ja julkisyhteisökansalaisuuteen 
liittyviä tavoitteita. Tähän kokonaisuuteen kuuluu myös huolehtiminen sukupuolten vä-
lisestä tasa-arvosta. Tasa-arvoa kunnioittavalla henkilöstöpolitiikalla voidaan myös 
vahvistaa yrityksen taloudellista menestystä. 
 
Toimenpiteet  
1. Yhteistyössä laaditaan hyvistä tasa-arvokäytännöistä internetissä ylläpidet-
tävä ja päivitettävä selvitys, jota voidaan hyödyntää yritysten ja yhteisöjen ta-
sa-arvotyössä ja yhteiskuntavastuuhankkeissa. Sivut avataan vuoden 2006 lo-
pussa.  
Tavoitteena on, että yritysten ja yhteisöjen yhteiskuntavastuun ohjelmiin 







8 Valvonta ja ohjeet 
Tasa-arvovaltuutetun tehtäviin kuuluu tasa-arvolain noudattamisen valvonta sekä neu-
vonta ja ohjeiden antaminen. Valtuutettu edistää samapalkkaisuuden toteutumista tasa-
arvosuunnittelun ohjeistuksella ja valvonnalla. Valtuutettu voi puuttua yksittäisiin palk-
kasyrjintätapauksiin. Riittävät resurssit molempien tehtävien hoitamiseksi ovat olennai-
sen tärkeitä palkkatasa-arvon edistämiseksi. Resurssien lisääminen on perusteltua myös 
siitä syystä, että tasa-arvolain samapalkkaisuuden edistämistä koskevia tehtäviä lisättiin 
tasa-arvolain muutoksessa.  
Työsopimuslain syrjintäkieltojen noudattamisen valvonta kuuluu työsuojeluviranomai-
selle. Valvontaa varten on koko maan kattava alueellinen organisaatio, mikä tasa-
arvolain valvonnasta puuttuu. Hallituksen tasa-arvosohjelman mukaan työsuojelun re-
sursseja käytetään tasa-arvolain valvontaan siten, että työpaikkojen työsuojelutarkastus-
ten yhteydessä tarkastetaan työpaikan tasa-arvosuunnitelman olemassaolo ja kannuste-
taan työpaikkoja tasa-arvosuunnitteluun. Palkkatasa-arvon edistäminen on olennainen 
osa tasa-arvosuunnittelua. 
Tasa-arvoinen ja syrjimätön kohtelu on kuitenkin paitsi perusoikeuskysymys myös työ-
motivaation ja työhyvinvoinnin kannalta keskeinen tekijä, minkä vuoksi se myös edis-
täisi työsuojelulle asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Näistä syistä olisi tarpeen vah-
vistaa sekä työsuojeluviranomaisten osaamista että mahdollisuuksia tasa-
arvosuunnittelun toteutumisen valvontaan. 
Työmarkkinakeskusjärjestöt ovat edistäneet tasa-arvosuunnittelua ja samapalkkaisuutta 
sopimustoiminnan, ohjeiden, neuvonnan ja erityisten hankkeiden avulla. Samapalkkai-
suuden edistämisen kannalta keskeistä on sitä koskevan tietoisuuden ja osaamisen kehit-
täminen sekä yritysten motivoiminen.  
Toimenpiteet  
1. Lisätään tasa-arvolainsäädännön toteuttamisen ja valvonnan resursseja 
palkkauksellisen tasa-arvon edistämiseen. 
 2. Parannetaan työsuojeluviranomaisten mahdollisuuksia valvoa työpaikko-
jen tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen täyttämistä ja antaa sitä koskevia neuvoja.  
3. Käynnistetään koulutusohjelma, jonka avulla pyritään työmarkkinakeskus-
järjestöjen ja valtiovallan yhteistyönä lisäämään yritysten tietoisuutta tasa-
arvon myönteisistä tuottavuus- ja innovaatiovaikutuksista.  
Tavoitteena on että tasa-arvolainsäädännön toteuttamisen ja valvonnan 
resurssit ovat riittäviä ja että myös työsuojeluviranomaiset osallistuvat ta-
sa-arvosuunnitteluvelvoitteen toteuttamisen valvontaan osana työsuojelu-







9 Toteuttaminen, seuranta ja ohjelman päivittäminen 
Sosiaali- ja terveysministeriö asettaa kolmikantaisen ryhmän, joka seuraa tämän ohjel-
man toteuttamista. Milloin on ilmeistä, että tavoitteiden toteutumisessa on jääty jälkeen, 
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Palkkausjärjestelmät palkkaperusteen ja palkan osan mukaan jaoteltuna  
Käytännön palkkajärjestelmissä on usein aineksia useammasta järjestelmästä. Esimerkiksi sopimuk-
sen palkkausjärjestelmällä määritellään vaativuustekijöitä pisteyttämällä tehtävän vähimmäispalkka, 
jonka päälle maksetaan henkilön pätevyyden, hänen henkilökohtaisen työmarkkina-arvonsa, sekä 
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Tiivistelmä Tasa-arvoiset työmarkkinat opetushallituksen työryhmän segregaation 
purkamista koskevista ehdotuksista: 
Sukupuolenmukaisen ammatillisen eriytymisen vähentämiseksi tasa-arvoiset työmark-
kinat –työryhmä esitti koulutuksen alalta opetussisältöihin, oppilaan- ja opinto-
ohjaukseen sekä alueelliseen oppilaitos- ja työelämäyhteistyöhön kohdistuvia kehittä-
mistoimia.3  
Työryhmän mielestä luonnontieteiden opiskelussa tulisi lisätä yhteisöllisiä ja kokeellisia 
työtapoja, oppilaiden luottamusta omaan oppimiskykyynsä tuetaan. Ylioppilastutkinnon 
rakenteen kehittämisellä tulisi tukea matematiikan kirjoittamista. Ihminen ja teknologia 
–aihekokonaisuus ehdotetaan vietäväksi koulujen opetukseen siten, että se lisää tyttöjen 
kiinnostusta teknologiaa kohtaan4. Lisätään peruskoulun käsityönopetuksen kaikille yh-
teistä osuutta.5 
Työryhmä ehdotti opettajien perus- ja täydennyskoulutukseen lisättävän oppilaan- ja 
opinto-ohjaukseen liittyviä teemoja, työelämätuntemusta sekä erilaisten oppimistapojen 
tarkastelua sukupuolierot huomioon ottaen. Oppilaan- ja opinto-ohjauksen ja opettajien 
täydennyskoulutuksen resurssoinnin turvaamista ja lisäämistä ehdotetaan. 
Työryhmän mielestä oppilaitosten alueellisen yhteistyön kehittämisessä ja ammatillisen 
koulutuksen vetovoiman lisäämiseen tähtäävissä hankkeissa ammatillisen koulutuksen 
sukupuolenmukaisten jakojen vähentäminen tulisi ottaa yhdeksi toimintaperiaatteeksi. 
Kummiluokkatoiminta tulisi arvioida, antaa valtakunnalliset suositukset sen liittämises-
tä koulutukseen.  
Alueellisen oppilaitos- ja työelämäyhteistyön kehittämiseksi segregaatiota purkavaan 
suuntaan työryhmä ehdotti, että 
- oppilaitosten alueellisen yhteistyön kehittämisessä segregoitumisen vähentäminen 
otetaan yhdeksi toimintaperiaatteeksi 
-  ammatillisen koulutuksen vetovoiman lisäämiseen tähtäävissä hankkeissa otetaan 
huomioon tasa-arvon edistäminen 
-  kummiluokkatoiminnan tulokset arvioidaan ja sen pohjalta annetaan valtakunnal-
liset suositukset; kummiluokkatoiminta tulisi myös liittää osaksi opetussuunnitel-
matyötä peruskouluissa. 
 
                                                 
3 Tarkastelun ulkopuolelle jäävät tasa-arvoisen arvomaailman edistämistä ja tyttöjen ja poikien oppi-
miserojen tasoittamista koskevat ehdotukset, sillä niiden yhteys ammatillisen eriytymisen vähentämiseen 
on vaikeammin arvioitavissa. 
4 Tyttöjen kiinnostuksen on todettu kasvavan liittämällä luonnontieteiden ja teknologian opetus niiden yh-
teiskunnallisiin yhteyksiin, ihmisen ja elinympäristön terveyteen sekä eettisiin ja esteettisiin näkökulmiin. 
5 ”On syytä olettaa, että perinteinen jako tekniseen ja tekstiilityöhön säilyy niin kauan kuin tämä jako il-







Segregaation vähentämiseksi työelämässä työryhmä teki seuraavia ehdotuksia  
-  tasa-arvosuunnittelua tulee työpaikoilla vahvistaa. Tähän liittyviä hyviä käytäntei-
tä (esim. Mirror-hanke) tulee levittää. 
-  tasa-arvoon liittyvää tiedotusta on lisättävä. Erityisen tärkeässä roolissa ovat työ-
markkinajärjestöt ja tasa-arvovaltuutetun toimisto. 
-  tasa-arvon edistäminen otetaan huomioon julkista rahoitusta saavissa työelämän 
kehittämisprojekteissa. 
-  tasa-arvon edistäminen otetaan huomioon julkista rahoitusta saavissa työelämän 
kehittämisprojekteissa 
-  tasa-arvon edistäminen otetaan osaksi koulutuksen suunnittelua oppilaitoksissa 
-  työpaikkakouluttajien koulutuksessa sukupuolten tasa-arvo nostetaan esille 
 
Työryhmä ehdotti sellaisten, erityisesti ESR-hankkeiden lisäämistä, joissa kannustetaan 
miehiä hakeutumaan naisvaltaisille aloille. Myös yrittäjyyden edistämishankkeissa tulisi 
ottaa huomioon miesten kannustaminen naisvaltaisille aloille. 
Työryhmä ehdotti myös työvoiman tarvetta koskevien tilastollisten selvitysten tuotta-
mista sukupuolijakaumiltaan yksipuolisilta aloilta. Tämä olisi tarpeen, jotta sukupuolit-
taista eriytymistä purkavia toimia voitaisiin kohdentaa näille aloille. Työryhmän muisti-
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